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Señores miembros del jurado calificador: 
 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de Grados y Títulos para la 
elaboración y la sustentación de la Tesis de la Escuela Académica Profesional de  Psicología 
de la “Universidad Cesar Vallejo”, para optar el título Profesional de  Licenciado en 
Psicología, presento la tesis titulada: “Engagement y Felicidad en trabajadores de una 
empresa Outsourcing de distrito de San Borja,2018”. La investigación tiene la finalidad de 
determinar el nivel de correlación existente entre dichas variables. 
 
El documento consta de siete capítulos: el primer capítulo denominado introducción, 
en la cual se describen los antecedentes, el marco teórico de las variables, la  justificación, la 
realidad problemática, la formulación de problemas, la determinación de los objetivos y las 
hipótesis. El segundo denominado marco metodológico, el cual comprende la 
operacionalización de las variables, la metodología, tipos de estudio, diseño de investigación, 
la población, muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos de recolección de datos y los 
métodos de análisis de datos. Mientras que en el tercer se encuentran los resultados, el cuarto 
capítulo la discusión, en el quinto capítulo las conclusiones,  en el sexto capítulo las 
recomendaciones, en el séptimo capítulo las referencias bibliográficas y por último los 
anexos. 
 
Espero señores miembros del jurado que esta investigación se ajuste a las exigencias 












La presente investigación busca determinar la relación entre engagement y felicidad en 
trabajadores de una empresa outsourcing en el distrito de San Borja, 2018. Por otro lado, la 
muestra que se utilizó fue de 196 trabajadores entre ambos sexos. Así mismo, se utilizo para 
medir engagement la prueba de Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES)  y para 
medir Felicidad se utilizó la escala de Felicidad de Lima de Reynaldo Alarcón. 
En esta investigación se obtuvo como resultado la relación entre las variable de engagement 
y felicidad (Rho=,382), además es altamente significativa con nivel de significancia menos 
a .05 (Sig. =.000), así como también se obtuvo un nivel de engagement alto en los 
trabajadores evaluados, y en cuanto a la variable felicidad, el nivel alcanzado fue muy alto. 
 
 









This research seeks to determine the relationship between engagement and happiness in 
workers of a company outsourcing in the district of San Borja, 2018. On the other  hand, the 
sample that was used was 200 workers between both brains. Likewise, the Utrecht Scale of 
Engagement at work test (UWES) was used to measure engagement and, to measure 
happiness, the happiness scale of Reynaldo Alarcón was used. 
 
 
In this research, the relationship between the engagement and happiness variables was 
obtained (Rho = , 382), and it is highly significant with a significance level less than .05 (Sig 
= .000), as well as a high level of engagement in the workers evaluated, and in terms of the 
happiness variable, the level reached was very high. 
 
 
Keywords: Engagemen, happiness, workers. 
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1.1. Realidad Problemática 
 
 
En la actualidad,por la llegada de la globalización y evolución de mercado, las 
empresas empezaron a observar o detectar las necesidades de delegar ciertos procesos  
de su empresa para poner toda su visión en los puntos más fuertes de la mismo. En años 
anteriores estas tenían como preferencia realizar aquellos procesos de manera 
independiente lo cual sería la mejor estrategia para no ser dependientes de proveedores; 
sin embargo, la estrategia empezó a fallar por la falta de tecnología o situación  
financiera que presentaban algunas empresas, es por ello que ya en el a finales del siglo 
XX, en Estados Unidos, se da este fenómeno de Outsorcing, este tipo de empresas con la 
que vamos a trabajar Según Werther y Davis (2008) nos dice que este término, destina 
las actividades de una empresa la cual tiene la administración en manos de una externa. 
Si traducimos al español la palabra outsorcing tiene el significado de tercerización o 
externalizarían, que quiere decir que a una organización puede aumentar su capacidad 
para desarrollar algunas actividades, encargando a una empresa que es especializada en 
las actividades que se externalizan (Mora, 2012). Por otro lado, existen tipos de 
Outsourcing, tenemos por naturaleza co-sourcing, aquí en ambas empresas comparten 
responsabilidades tanto como la empresa que delega funciones y la que brinda los 
servicios; así mismo tenemos tipo in-house, se da cuando los servicios que se solicitan 
están dentro de las instalaciones de la empresa que lo solicita, también off-shoring, esta 
es cuando la empresa solicita la contratación de servicios a otra que se encuentra en el 
extranjero, por ultimo off-site, se da cuando los servicios son generados en las 
instalaciones correspondientes a la empresa que los presta. En conclusión, una 
organizaciónOutsourcing representa optimizar los procesos de gestión y reducir los 
costos de las empresas, con lo que puede enfocarse en las actividades propias del 
negocio, así mismo podríamos decir que la empresa con la que estamos trabajando en 




En la actualidad,, gran parte de las empresas buscan que su estrategia de negocio esté 
relacionada a una ganancia económica para salvaguardar la rentabilidad de la misma, 
priorizando erróneamente a sus clientes externos, proveedores, el diseño organizativo, la 
imagen empresarial o cualquier aspecto extrínseco. Sin embargo, las organizaciones 
empresariales modernas han sufrido muchos cambios en sus condiciones de desarrollo, 
optando por propuestas orientadas a la gestión del talento humano, la retención laboral, la 
felicidad en el trabajo como factor primordial para altos índices de desempeño, siendo 
principal estrategia de cambio y de sostenibilidad. Por ello, se decide orientar esta 
investigación al análisis de los niveles de compromiso que los colaboradores tienen en su 
empresa y la relación o influencia que existe con este. 
 
La ONU (2015), alude que Suiza fue elegida como el país más feliz del mundo, en dicha 
investigación se realizó un WorldHappinessReport, que quiere decir un reporte de 
felicidad en el mundo, donde se toma en cuenta el bienestar y felicidad de cada habitante, 
el principal indicador es el progreso social, las características más impacientes es la mejor 
calidad de vida, la cultura de reciclaje como parte de su estilo de vida, la confianza de 
andar solos en las calles de noche, entre otros factores. Por otro lado en una investigación 
realizada por la bolsa laboral trabajando.com publicada en por el Diario Gestión en 2017 
acerca de la Felicidad Laboral, afirman que una persona feliz y comprometida con su 
trabajo rinde un 202% dando mejores resultados en su organización. Además, brinda 
ejemplos de empresas cuyas buenas prácticas organizacionales tiene como resultado a 
trabajadores comprometidos, mencionando a Liderman, empresa líder en seguridad 
privada y Bumeran, bolsa de trabajo especializado en publicación de empleos a nivel 
Latinoamérica (Bless, 2007). 
 
Por otro lado IFO (2016), cuyas siglas significa Índice de felicidad organizacional, 
realizó un estudio que indica que solo el 35% de peruanos se sienten felices en su centro 
de trabajo, siendo un indicador negativo y preocupante ya que el 65% de los peruanos no 
se sienten satisfechos ni contentos en su trabajo, demostrando que la mayoría de 
organizaciones peruanas no cuenta con buenas prácticas organizacionales una gestión 
orientada al trabajador. Después el sondeo sitúa a Colombia con un 42%y Chile y 
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México con un 39%, terminando en el último lugar Argentina con un 24% y España con 
22%, lo que quiere decir que a nivel mundial el Perú solo es un porcentaje menor a la 
mitad que se encuentra realmente satisfecho con su trabajo. 
 
Así mismo una investigación realizada por Innovum Fundación Chile (2014) mostró 
tan solo el 18% de trabajadores del país manifestaban un estado total de Engagement, 
puesto que los efectos negativos de las demandas cualitativas o cuantitativas muy elevadas 
o bajas relacionadas con los recursos disponibles se denominan daños psicosociales en los 
trabajadores, o bien daños organizacionales en cuanto a su efecto negativo en la 
organización del trabajo. En los cuales se encuentran que la mayoría de trabajadores, tanto 
líderes como trabajadores pueden tener (síndrome de bournot). 
 
Por último, Se realiza una publicación en el diario Economía y Negocios (2015) 
realiza un estudio afirmando, que el 87% de empresas, el principal problema es la falta de 
compromiso laboral. De los cuales el 12% afirma haber establecido un programa para de 
definición y fortalecimiento de la cultura corporativa y solo el 7% quienes promueven el 
compromiso laboral. 
 
1.1 Trabajos Previos 
1.2.1 Antecedentes Internacionales 
 
 
Bravo (2013) realizó una investigación sobre El compromiso laboral (engagement) en áreas 
de un medio de Comunicación escrito de la ciudad de Quito – Ecuador, el cual tuvo como 
objetivo general el detectar los niveles de engagement en las áreas administrativas de la 
empresa donde se aplicará el cuestionario UWES. La muestra tuvo 46 colaboradores 
utilizando la UlterchWorkEngagementScale (UWES). Esta investigación tuvo como 
resultado que los colaboradores obtuvieron un nivel alto de engagement, pudiéndose 
interpretar que se caracterizan por un alto nivel alto de energía vinculado a su trabajo. 
Además, evidenció que el área de call center presenta un 40,9%, seguido por el área de 
tesorería con un 22,7%, luego el área de recursos humanos con 20,5% y finalizando con 




Así mismo, Reyes y Muñoz (2013) aportaron con su investigación de evaluación y análisis 
de la satisfacción laboral y felicidad en los trabajadores de empresas pymes dedicadas al 
comercio suscritas a la cámara de comercio, industria y servicio Chillán, ubicado en el sector 
céntrico de la ciudad, Chile. Su objetivo es el determinar la relación entre los niveles actuales 
de satisfacción laboral y felicidad de los trabajadores pertenecientes a Pymes dedicadas al 
comercio y suscritas a la Cámara de comercio, utilizando como muestra 186 trabajadores, 
pertenecientes a las empresa asociadas a la Cámara de Comercio. Para la investigación 
evaluaron satisfacción laboral con el cuestionario de satisfacción laboral de EdwarDiener, y 
para medir felicidad laboral utilizaron barómetro de felicidad de Coca- Cola S.A. Obteniendo 
como resultados que las personas evaluadas aman sus vidas se sienten bien con las labores 
que desempeñan, es decir tienen un nivel alto de felicidad y son capaces de alcanzar sus 
metas. 
 
Por otro lado, Cuevas (2011) plasmo una Investigación titulada, Evaluación de engagement 
en empleados de una empresa comercial en la ciudad de Monterrey, México, la cual tuvo 
como objetivo el indagar el grado de engagement del personal de una empresa comercial en 
la ciudad de Monterrey, considerando como variables la edad, antigüedad y género, siendo 
de tipo no experimental y transversal con una población de 600 trabajadores, seleccionando 
a una muestra de 93 colaboradores, siendo el 15% del total de la población, para esta 
investigación se utilizó la versión española de Sandoval, Schaufeli, Llorens, Peiro y Grau 
(2000) de la workEngagementScale. De esta investigación se concluye que de todas las 
dimensiones de Engagement la que predomina es la dedicación, seguida de vigor y por ultimo 
absorción, obteniéndose los siguientes resultados, la dimensión con niveles más  altos fue la 
de dedicación, siguiendo por vigor y por ultimo absorción. 
 
1.2.2 Antecedentes Nacionales 
Perez y Valderrama (2018), realizaron un estudio solo estilos de liderazgo y la felicidad con 
el engagement en una empresa pública Auotdema, para evaluar liderazgo se utilizó CELID- 
D para evaluar engagement UWES – 17 y Felicidad de Reynaldo Alarcón. Teniendo como 
objetivo principal, determinar la relación entre los estilos de liderazgo y la felicidad con el 
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engagment en una empresa pública Autodema, obteniendo como resultados, que la relación 
entre felicidad y engament una relación de positiva (r=0.335; p<0.05). 
 
Así mismo, tenemos a Davey (2016), quien realizo la investigación sobre Felicidad y 
engagement en estudiantes de educación superior que trabajan en Lima, con el objetivo de 
determinar si existe relación entre felicidad y engagement en estudiantes de educación 
superior que trabajan en Lima, utilizando una muestra de 163 trabajadores. Para evaluar 
felicidad laboral se utilizó la escala de felicidad de Lima de Alarcón, por lo que el 
cuestionario de Engagement (UtrechEngagementScale – Uwes) fue utilizada para evaluar los 
niveles de engagement. Los resultados obtenidos de esta investigación fueron que el 38 
% de participantes cuentan con un nivel medio con una tendencia al nivel alto de felicidad 
laboral donde se demuestra que los trabajadores evaluados están comprometidos en 
actividades interesantes y tienden a experimentar con mayor satisfacción la vida, mientras 
que el 60% da la muestra de un nivel alto de engagement, lo que esto quiere decir es que no 
existe trabajadores con nivel bajo y muy bajo. 
 
Además Arias, Masías, Muñoz y Arpas (2013), quienes se enfocaron en realizar una 
investigación sobre espiritualidad en el ambiente y su relación la felicidad del trabajador, 
siendo un estudio correlacional Muestra de 72 trabajadores de la Universidad Católica san 
Pablo en Arequipa, siendo específicos 24 administradores y 48 profesores. Para evaluar 
felicidad laboral se utilizó la escala de Reynaldo Alarcón la cual contiene 27 preguntas con 
alternativas de respuesta tipo, Likert. La cual obtuvo como resultado una relación 
significativa con ambas variables. 
 
Por otro lado Guzmán y Villegas (2013) hicieron una investigación sobre felicidad y gratitud 
en trabajadores de empresas privadas en la ciudad de Arequipa. La investigación fue de tipo 
correlacional utilizando la escala de gratitud y escala de felicidad de Lima, la muestra a 
utilizar fue de 165 trabajadores de distintos sectores económicos. Con el objetivo de 
identificar las relaciones entre felicidad gratitud y sus respectivos componentes, en la muestra 
de trabajadores de empresas privadas de la ciudad de Arequipa. Los resultados obtenidos 
fueron que los trabajadores poseen niveles altos de felicidad donde solo un 
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11.4% tiene un nivel bajo, teniendo como conclusión que si existe correlación positiva 
moderada entre gratitud y felicidad, la igual manera en la mayoría de sus dimensiones en los 
trabajadores de las empresas privadas de la ciudad de Arequipa. 
 
1.2 Teorías relacionas al tema 
 
 
En la edad Media (siglo x-xv), el trabajo manual era considerado como no digno del ser 
humano, mientras el rendimiento físico como el único requerimiento para desempeñar un 
trabajo. Durante la revolución industrial (finales del siglo XVIII),  se da el cambio del 
concepto de trabajo, donde habían nuevas jornadas laborales sin embargo poco era el 
interés por los beneficios del trabajador. Por otro lado en el siglo XX, se presentan 
cambios sociales y económicos que han caracterizado a la sociedad industrial, así mismo 
cambios en el trabajo como las condiciones económicas, la innovación tecnológica, 
cambios sociales y cambios demográficos en la población. Walter Dill Scott, fue uno de 
los pioneros de la psicología organizacional, quien publica dos libros sobre la psicología 
en el mundo laboral y otro libro junto a Hugo Munsterrberg, quien era un psicólogo 
Alemán. Durante la primera guerra mundial (Julio 1914 – Noviembre 1918), nace la 
psicología industrial, donde surge el interés por las capacidades intelectuales de los 
militares, por lo cual se adaptaron los diferentes tests, tomando como principal indicador 
laboral la inteligencia. Por otro lado, Walter Dill Scott (926), nos habla de la psicología 
del trabajo, es aquella disciplina que estudia la conducta dentro del área laboral, 
abordando procesos psicológicos y sociales, aprendizaje, motivación, percepción, 
actitudes y representaciones sociales, que además de la industrial, se tomará en cuenta la 
agricultura, el arte, sector servicios, el hogar y los voluntariados. En cuanto a la psicología 
organizacional, es el interés en el estudio laboral de las organizaciones. Por último APA 
(1970), reconoce como psicología industrial por psicología industrial y organizacional y 
la Red Europea de psicólogos y de organizaciones, normalizo y delimito el objeto de 
estudio, dividiendo en 3 áreas: Psicología del trabajo, psicología organizacional y 






Engagement es un estado positivo, enérgico y efectivo en relación con el trabajo, esto quiere 
decir, es un estado positivo-cognitivo más constante que no está focalizado en una alguna 
situación en especial (Salanova y Schaufeli. 2004, pág. 115). 
 
Traduciendo la palabra engagement, traducida al español significa compromiso, sin embargo 
es un término que identifica el esfuerzo voluntario por los trabajadores de una compañía u 
organización. Es decir, en una empresa podemos encontrar un trabajador engaged, que es 
alguien que está comprometido y entusiasmado con su trabajo, Mostrándose mucho más 
interesado. 
 
Por otro lado, la psicóloga Soria (2012), publica un artículo donde nos dice que, los 
trabajadores engaged son quienes se entregan a su trabajo, mas no son adictivos a él, las 
personas que son adictivas a su trabajo son quienes no tienen una vida fuera de él y trabajan 
para reducir la ansiedad, a diferencia de un trabajador engaged o comprometido con su 
trabajo, ellos disfrutan su trabajo y su vida fuera de él. 
 
1.3.1.1 Dimensiones del Engagement 




Esta dimensión nos da resultados de los niveles de energía y resistencia mental cuando se 
trabaja, la pretensión de poner más  empeño en el trabajo, no tener sentimientos de 
agotamiento con facilidad y permanecer en la actividad a pesar de tener dificultades 
(SalanovaySchaufeli. 2004, pág. 117, párr. 4)). 
 
Dedicación 
En esta dimensión el individuo tiene un alto nivel de entusiasmo por el trabajo, 
enorgulleciéndose por los logros permitidos y la inspiración que leda su actividad laboral 
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Por ultimo en esa dimensión es cuando nos da dificultades de dejar el trabajo estando en una 
situación placentera, dejando de lado nuestro alrededor (Salanova y Schaufeli. 2004, pág. 
118, parr. 2). 
 
1.3.2 Precedentes Teóricos 
Psicología Humanista 
Maslow, es una de las figuras más representativas del humanismo, él se centra e indaga sobre 
las potencialidades del hombre, tales como, la creatividad, la autonomía, el afecto, entre otras, 
él tomaba en cuenta dentro de sus planteamientos que el ser humano es un individuo que se 
puede sobre poner y enfrentarse ante situaciones complicadas en la vida, por otro lado, 
Maslow nos dice que el principal objetivo de este es lograr desarrollarse y madurar 
(Cárdenas, 2014, pág. 25-26). 
 
Es por ello que se considera al ser humano como un individuo que tiene la capacidad para 
poder desarrollar o manifestar diversas actividades que lo ayudan a enfrentar situaciones 
diversas como, resiliencia, perseverancia y autoestima, así mismo es una persona que 
manifiesta grandes cambios siendo significativos a nivel personal como social, para obtener 
dichos cambios se utilizan las necesidades básicas y las motivaciones establecidas por 
Maslow, en donde: 
“[…] una necesidad es la carencia, déficit o falta de algo y la motivación es un 
deseo, un impulso por algo para satisfacer esa necesidad” (Cárdenas, 2014, pág. 26). 
Luego de proponer estas necesidades y motivantes, nace el ponerlos jerárquicamente en una 
pirámide, en la que nos comenta de forma ascendente como el ser humano va evolucionando, 
comenzando con las necesidades básicas hasta las que son psicológicas. En esta pirámide 
según el orden que establece Maslow, se encuentra como primera necesidad, las necesidades 
fisiológicas, luego la necesidad de seguridad, seguido por pertenencia, continuando con 
reconocimiento y por último la autorrealización. 
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El aporte de esta corriente al engagement, es que toma al individuo como alguien importante, 
el cual tiene la misión de ser el centro de atención, para poder cumplir con sus necesidades, 
condicionando que el concepto y percepción que tengan sobre su lugar de trabajo y sobre sí 
mismo sea beneficioso (Cárdenas, 2014, pág. 25). 
Para finalizar, podemos concluir que engagement se encuentra dentro de las necesidades 
básicas propuestas por Maslow, que sería la necesidad de seguridad, la cual pretende observar 
y analizar a los trabajadores en su ambiente laboral, de igual forma identificar la relación 
favorable o desfavorable, así mismo, se puede decir que engagement también se encuentra 
dentro de la necesidad de pertenencias, ya que los trabajadores buscan la aceptación y el 
involucrarse, para ello también esa relacionado con la necesidad de reconocimiento la persona 
tiene el objetivo de ser notado y tomado en cuenta por sus jefes  y compañeros, por último la 
necesidad de autorrealización, en donde el individuo piensa en mejorar su desempeño laboral 




Si bien es cierto, dentro de esta ciencia, tenemos muchas corrientes, sin embargo, el enfoque 
positivista tuvo mayor controversia, ya que esta busca estudiar y centrarse en los aspectos 
positivos y así mismo, no solo ver la enfermedad sino la salud del individuo. 
 
En los últimos años la salud ocupacional, ha evolucionado de forma análoga, comenzando a 
fines del siglo XIX, donde empieza la preocupación por las enfermedades y accidentes 
laborales y se crea una rama especifica de la medicina que solo será para la curación de los 
empleados. Es donde la responsabilidad de organizaciones hacia la salud de sus trabajadores 
fue creciendo (Salanavo y Schaufeli, 2009, párr. 6). 
 
Con este enfoque de salud ocupacional, se pretende estudiar y así también predecir un 
funcionamiento óptimo en los contextos de trabajo, viendo más allá de aquellos trabajadores 
que presentan problemas físicos o psicológicos, o más aun los que están en riesgo de 
padecerlos (Salanavo y Schafeli 2009. Párr. 3) 
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La psicología ocupacional positiva, busca definir características “saludables” de los 
trabajadores y el ambiente laboral, con el supuesto que la salud es ausencia de enfermedades 
o problemas, sino que se trata de un estado de completo bienestar físico, social y psicológico, 
donde en nuestro caso también lo entiende la satisfacción económica y financiera (Salanavo 
y Schafeli 2009. Parr.9). 
 
1.3.3 Felicidad 
La felicidad es un sentimiento positivo que cada persona puede experimentar en su interior, 
esta interviene con elementos afectivos y cognitivo. Está como conducta es medible con 
grados o niveles. La felicidad puede ser temporal o duradera así como también puede ser 
predecible, se puede marcar que la felicidad puede ser adquirida como aprendizaje, por otro 
lado podemos entender que la felicidad es resultado de algo deseado,  pudiendo manifestarse 
por satisfacción, alegría contentamiento, placidez y relajamiento (Alarcón, 2006, pág. 137). 
 
Dimensiones de la felicidad. 
Con respecto a esta investigación, según el estudio se muestran 4 factores o dimensiones 
que evalúan la felicidad laboral. 
 
Sentido positivo de la vida 
Comenzando con esta dimensión, la cual mide los grados de felicidad, manifestados en 
actitudes y experiencias positivas hacia la vida (Alarcón 2006, pág. 143, párr. 2). 
 
Satisfacción con la vida 
Aquí es donde se expresa los logros alcanzados y cada individuo cree que esta donde de debe 
estar, o que no está muy lejos de alcanzar su más grande logro en la vida (Alarcón 2006, pág. 
144, párr. 2). 
 
Realización personal 
En este factor se observa que los ítems manifiestan lo que podríamos llamar felicidad plena 
sin ser o estar en estados temporales de felicidad, así como también manifiestan auto 
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eficiencia, tranquilidad emocional, placidez, y todas las condiciones para conseguir el estado 
de felicidad completa (Alarcón 2006, pág. 144. párr. 3). 
 
Alegría de vivir 
Esta dimensión manifiesta los aspectos positivos de la vida y sentirse generalmente bien 
(Alarcón, 2006. pág. 144). 
 
1.3.3.2 Precedentes Teóricos 
Psicología positiva 
Si bien es cierto Alarcón, es quien realizó la introducción de psicología de la felicidad, sin 
embargo esto nace a través de distintas teorías, una de ellas es la de Seligman, quien nos 
hable de psicología positiva, en un pequeño articulo junto a Csikszentmihalyi. Seligmanan  y 
colaboradores, realizaron descubrimientos demétodos científicos que permiten ver el 
progreso de las características positivas de las personas sin necesidad de estar tolerando un 
trastorno psicológico, cuyo estudio se puede definir como “el estudio científico del 
funcionamiento óptimo del ser humano”, podemos decir a modo de conclusión, el beneficio 
de estas investigaciones, es que no solo recuperaremos el equilibrio psicológico sino también 
el poder en cada experiencia (Gómez, 2011, pág. 2). 
 
Seligman (2005), nos dice que la psicología positiva es el resultado de experiencias positivas, 
rasgos individuales. Lo que nos facilita al progreso y además eventos que nos ayudaran a 
mejorar la calidad de vida de los individuos. 
 
Así mismo Csiszentmihalyi, quien es considerado uno de los fundadores de la psicología 
positiva, realizo un estudio sobre las emociones positivas, en donde nos manifiesta que la 
felicidad no solo dependerá de solo momentos graciosos, sino más bien de disfrutar de 
nuestro presente y las tareas del día a día (Gómez, 2011, pág. 4). 
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Teoría de fluir (flow) 
 
 
Por otro lado Csizentmihalyien su libro ThePsycology Of optimalexperience (1990), comenta 
acerca de la teoría de fluir que lo define como un estado donde los seres humanos están 
involucrados en una actividad donde nada más parece importar. Esta experiencia es tan 
agradable que la persona va a seguir haciéndolo así lo ejecute reiteradas veces, solo por el 
simple hecho de hacerlo (pág. 19 -21). 
 
Así mismo, el autor desarrollo una investigación relacionado, a la felicidad, nos dice que es 
una condición de vida donde cada persona debe preparar, cultivar y defender 
individualmente, así mismo nos dice que las personas que saben manejar su experiencia 
interna son capaces de definir sus vidas, es lo más cerca de ser felices (Csizentmhalyi,  1990. 
pág. 13. Párr. 2). 
 
Por otro lado el autor, explica que el flujo, va a examinar el proceso de conseguir felicidad al 
controlar nuestra vida interna. Es decir, si nosotros somos capaces de controlar esta 
información recibida, podríamos definir cómo será nuestra vida. 
 
El autor también nos comenta también que la felicidad, no es un estado fijo, sin embargo se 
puede desarrollar a medida que vamos aprendiendo cosas nuevas conseguir un flujo en 
nuestras vidas. En este aspecto de fluir, la clave es el control, lo ejercemos sobre el contenido 
de nuestra conciencia en lugar de permitir que se determine de forma pasiva por fuerzas 
extremas (Cszientmhalyi, 1990, pág. 20). 
 
Psicología Positiva y Filosofía 
 
 
La psicología positiva, se puede resaltar también a 3 filósofos griegos, como Aristóteles, que 
a través del concepto de eudaimonía (felicidad), donde a bases de una doctrina moral, se 
reconoce la felicidad con la tendencia del bien o más concretamente, con una ocupación del 
alma de acuerdo con la virtud (Moccia, 2016, pág. 3). Por lo que nos da a entender que 
Aristóteles con su concepto eudaimonía, ve la felicidad como una expresión que depende 
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de nosotros mismos y no de las circunstancias. 
 
 
Por otro lado, Epictelo, comenta que se puede obtener una vida plena y feliz solo si se hace 
lo correcto y vivimos según las virtudes, sabiendo diferenciar entre los bienes verdaderos y 
los bines aparentes (salud, riqueza, posición social) (Moccia, 2016 p. 4). Lo que nos quiere 
decir este filósofo, es que para alcanzar la felicidad y vida plena, depende no solo de nosotros 
mismos sino también de lo que puede adquirir el hombre. Finalmente Hedonismo, quien se 
asocia a Arístipo, quien postula la idea de que la felicidad se manifiesta a través de placeres 
o momentos placenteros de la vida. 
 
1.4 Formulación del problema 
 
 
1.4.1 Formulación general 
¿Cuál es la relación entre el engagement y la felicidad laboral en trabajadores de una 
empresa de outsourcing del distrito de San Borja, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
 
Así mismo, esta investigación también tiene valor teórico, puesto aún no se han realizado 
investigaciones en la localidad estudiada, por lo que sería la primera investigación en donde 
se verá la relación entre el engagement y la felicidad laboral en trabajadores de  una empresa 
de Outsourcing del distrito de San Borja. 
 
Finalmente, toca resaltar que aportamos a las futuras investigaciones, que tengan relación 
con las variables a estudiar, así mismo como con los antecedentes de investigación, donde se 
puede cotejar resultados y contribuir de esta manera a la investigación científica. 
 
Esta investigación se justifica de carácter práctico, ya que se espera que los resultados que se 
obtengan nos den a conocer la relación de engagement y felicidad laboral que  influencian en 
los trabajadores de una empresa Outsourcing en el distrito de San Borja, estudiar y analizar 
cada detalle de nuestra situación y con esto poder establecer estrategias 
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de solución y estas puedan ser utilizadas en caso se requiera, por lo consiguiente evidenciar 
ante los trabajadores que el engagement, es un amanera de estar comprometidos con nuestro 
trabajo y que la felicidad laboral es un factor que también se manifiesta de manera positiva. 





1.6.1 Hipótesis General 
Existe relación directa y significativa entre el engagement y la felicidad en trabajadores de 
una empresa outsourcing del distrito de San Borja, 2018. 
 
1.6.2 Hipótesis Específico 
- Existe relación directa-significativa entre las dimensiones de engagement y felicidad 
en los trabajadores de una empresa outsourcing del distrito de San Borja, 2018. 
 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo general 
- Determinar la relación entre el engagement y la felicidad en trabajadores de una empresa 
outsourcing en el distrito de San Borja 2018. 
 
1.7.2 Objetivo Específico 
 
 
- Describir el nivel de engagement en los trabajadores de una empresa outsourcing del 
distrito de San Borja, 2018. 
 
- Describir el nivel de felicidad en los trabajadores de una empresa outsourcing del 
distrito de San Borja, 2018. 
 
- Determinar la relación entre las dimensiones del engagement y de felicidad en los 




- Describir los niveles de engagement según sexo y edad en los trabajadores de una 
empresa outsourcing del distrito de San Borja, 2018. 
 
- Describir la felicidad según sexo y edad en los trabajadores de una empresa 




2.1 Diseño de Investigación 
 
 
La presente investigación es de enfoque cuantitativo, ya que busca realizar la medición de 
fenómenos, por consiguiente seguirá una secuencia establecida para probar o confirmar 
teorías y planteamientos hechos durante el proceso de investigación (Hernández, Fernández 
y Baptista, 2016) 
 
Por otro lado, la investigación es de tipo básico, puesto que nos sirve para la apertura de la 
investigación aplicada tecnológica, es primordial para el desarrollo de la ciencia que se 
orienta al hallazgo de principios y leyes (Ñaupas, et al., 2014, p.91). 
 
Así mismo, esta investigación es de diseño no experimental de corte transversal, puesto que 
no se manipula las variables, ya que se analiza su desarrollo tal cual en su estado natural,  así 
mismo decimos que es de un corte transversal puesto que los datos se recogieron en un 
espacio de tiempo y momento único (Trujillo, 2016). 
 
La investigación es de nivel descriptivo y a su vez correlacional, debido a su búsqueda por 
ampliar y describir los conocimientos sobre el grado de relación entre las variables: 
engagement y felicidad (Gómez, 2016, p.14-93). 
 
2.2 Variables y Operacionalización 
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Según Wilmar (2004), el engagement es un estado positivo, enérgico y efectivo en relación 
con el trabajo, esto quiere decir que es un estado positivo-cognitivo más constante que no 
está focalizado en alguna situación en especial. El cuestionario UWEA, evalúa las 
dimensiones de vigor en los ítems 1. 4, 8, 12, 15, 17 ; la dimensión dedicación con los 
ítems 2, 5 ,7, 10, 13 y por último la dimensión absorción en los ítems 3, 6, 9, 11, 14 y 16. Así 
mismo agregar que este cuestionario es de escala ordinal. 
 
Por otro lado, la segunda variable que es felicidad, nos dice que es un sentimiento que 
experimenta cada persona, esta interviene con elementos afectivos y cognitivos (Alarcón, 
2016, pág. 137). Esta variable fue medida con la escala de Felicidad de Alarcón, dicha escala 
utiliza las dimensiones de sentido positivo de la vida ( ítems 2, 7, 14, 17, 18, 19,20,22,23), 
satisfacción con la vida (ítems 3,4,5,6,21,24,25,27), realización personal (ítems 1,8,9,15,16) 
y la dimensión alegría de vivir (ítems 10,11,12,13). Cabe resaltar que esta escala también se 
considera ordinal. 
 




La población, es un conjunto o agrupación donde se coincide en un espacio delimitado, con 
costumbres, características y condiciones similares. Por lo cual, en esta investigación la 
población está determinada por 400 colaboradores de una empresa outsourcing en el distrito 
de San Borja entre el sexo masculino y femenino (Hernandez, Fernandez y Batista, 2016). 
2.3.2 Muestra 
 
Para la obtención de la muestra se empleó la formula: 
 
1.962 ∗  0.5 ∗  0.5 ∗  400 
� = 
(0.052) ∗  399) + (1.962 ∗  0.05 ∗  0.05) 
 
La misma al ser reemplazados los valores se obtuvo una muestra de 196 trabajadores 
 
1.962 ∗  0.5 ∗  0.5 ∗  400 
� = 





3.84 ∗  0.25 ∗  400 
 
 












El muestreo a realizarse será probabilístico, ya que se conocerá la probabilidad que se 
obtendrá de la muestra, así mismo los colaboradores de la muestra es aleatoria simple, puesto 
que se extraerá al azar un número determinado de la población, como lo sustenta Hernández 
et al (2016). 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Para esta investigación, se aplicará pruebas psicométricas como un cuestionario y una escala 
para medir las variables a estudiar, las cuales se administraron de forma colectiva de los que 
conforman la muestra, mediante previa aprobación de cada trabajador. 






Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) 





Administración: Individual / colectiva 
Tiempo de aplicación: 5 a 10 minutos 
Número de Items: 17 
Forma de Aplicación: Autoadministrable, individual y grupal 
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Materiales: Hoja de Preguntas y Respuestas 
 
Significación: Evalúa 3 dimensiones de engagement: Vigor, Dedicación y Absorción 
 
Validez 
En la validez de la prueba original el análisis factorial nos dio 3 dimensiones, nos indica que 
es superior al modelo de un solo factor y se ajusta a los datos e las diversas muestras tomadas 
en Holanda, España y Portugal. 
Para la presente investigación, se utilizó criterio de jueces para la validación de la Escala 
Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) obtenido V de Aiken mayor a 0.8 (1), así 
mismo se corroboro la validez con la correlación ítem test, arrojando homogéneo en la 
mayoría de sus ítems de la escala utilizada, así mismo los resultados se puede apreciar que 1 
ítem obtuvo una correlación menor a 0,20, por lo que los ítems restantes tuvieron una 
correlación mayor a 0,20 (ver anexo 3) para lo cual, se aplicó a los trabajadores de la empresa 
outsourcing, las áreas de la empresa que se utilizaron para la aplicación fueron áreas 
administrativas 
Confiabilidad 
En la prueba original se alcanzó un nivel de fiabilidad de (α= 0.93), habiéndolo obtenido en 
alfa de Cronbach, por lo considera el test altamente confiable, así mismo en las sub-escalas 
deVigor (α= 0.82), dedicación (α= 0.89) y absorción (α= 0.83). 
Para la presente investigación se obtuvo una confiabilidad de la escala Utrecht de 
Engagement, se adquirió por el alfa de Cronbach para ello se observó una confiabilidad 
(α=0.936), así como también en las sub- escalas de vigor (α=0.866), dedicación (α=0.727) y 








Nombre: Escala de la felicidad de Lima 
Autor: Reynaldo Alarcón Napurí 
Año: 2006 
 
Procedencia: Universidad Ricardo Palma 
País: Perú 
Tiempo de aplicación: Variable (10 minutos) 
Número de Ítems: 27 
Forma de Aplicación: Autoadministrable, individual y grupal 
 
Calificación: Según los ítems para cada factor. Se suman los puntajes en base a las 
respuestas, que están presentadas en escala Likert. 
Piloto: Sara Toledo Córdova 
 
Significación: Evalúa 4 factores de la felicidad; Sentido positivo de la vida, 





En la prueba original el análisis factorial nos arroja un 32.82% de la varianza, y en los 
cuatro componentes sumados explican el 49.79% de la varianza total. 
En esta investigación, se utilizó criterio de jueces para la validación de la Escala de la 
Felicidad de Lima, obtenido v de Aiken mayor a 0.8 (1), así mismo se corroboro la validez 
con la correlación ítem test, arrojando homogéneo en la mayoría de sus ítems de la escala 
utilizada, así mismo los resultados se puede apreciar que 1 ítem obtuvo una correlación menor 
a 0,20, por lo que los ítems restantes tuvieron una correlación mayor a 0,20 
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(veranexo 6), así mismo esta fue aplicada a los trabajadores de la empresa outsourcing, siendo 
aplicadas a las áreas administrativas. 
Confiabilidad 
 
En la prueba original de la escala de felicidad de Lima, alcanzó un nivel de fiabilidad de (α= 
0.916), habiéndolo obtenido en alfa de Cronbach, por lo considera el test altamente confiable, 
así mismo en las sub-escalas como en, sentido positivo de la vida(α= 0.88), satisfacción con 
la vida(α= 0.79), realización personal(α= 0.76) y alegría de vivir (α= 0.72). 
Para la presente investigación se obtuvo una confiabilidad de la Escala de Felicidad, se 
adquirió por el alfa de Cronbach para ello se observó una confiabilidad (α=0.833), así como 
también en las sub- escalas de Sentido positivo de la vida(α=0.658), satisfacción con la 
vida(α=0.676), realización personal(α=0.446) y alegría de vivir (α=0.737) por lo que se 
considera que la escala es altamente confiable (ver anexo 9). 
 
 
2.5 Métodos y análisis de datos 
El método de análisis de datos sedió en base al método cuantitativo, realizándose la 
estadística descriptiva, debido a que nos permite la recolección de datos, presentarlos, 
simplificarlos, interpretarlos y ejecutar el análisis descriptivo de los datos obtenidos. Luego 
de aplicados el cuestionario y la escala, los resultados serán ingresados a un documento 
Excel, el cual nos permitió realizar una revisión de la confiabilidad en la digitación de los 
datos, recopilados los datos en el programa Excel para luego ser transformados al SPSS 23 
(StadisticallProduct and servicesolutions) programa estadístico que nos permitió procesar 
y examinar información, el cual contiene herramientas de tratamiento de datos y análisis 
estadístico, con ayuda del programa se organizaron los datos obtenidos en la aplicación de 
los cuestionarios en tablas de frecuencia para establecer los niveles de agresividad y 
desesperanza presentes que  se  encuentran con más frecuencias en los estudiantes, por otro 
lado los estadísticos empleados  en  la presente investigación son la confiablidad por Alfa 
de Crombachya que ambas pruebas aplicadas sonpolitómicas, la cual nos permitió conocer 
el índice de consistencia interna de cada variable, de igual manera se utilizóV de Aiken para 
reconocer la claridad, pertinencia 
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y relevancia de la prueba, así como la correlación ítems test, dando como resultado la validez 
de éstas, además se aplicó la. Asimismo, se estableció la correlación de las variables de 
estudio engagement y felicidad, a través de estadísticos descriptivos, haciendo uso de la 
media aritmética, la cual nos proporciona los promedios de la población, la mediana para 
establecer el valor central de un conjunto de datos y la moda para obtener el valor que 
continuamente se repite. Asimismo, se trabajó con la desviación estándar para conseguir el 
nivel de dispersión de la muestra. Del mismo modo, se empleó la frecuencia, para identificar 
que niveles se presencian con mayor continuidad, los porcentajes para detallar la 
participación de aparición de los niveles en la muestra y, por último, los percentiles, para la 
convertir los puntajes directos a normativos. También se usó de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para establecer qué tipo de distribución tiene nuestra muestra, se encontró que no 
se ajusta a la normalidad, por ende se utilizó estadísticos no paramétricos. Por otro lado, 
para hallar la relación entre las variables engagement y felicidadse empleóla correlación de 
Rho Spearman. También se utilizó laU de Mann-Whitney para identificar las diferencias a 
nivel de las variables entre dos muestras. 
 
2.4 Aspectos éticos 
Los aspectos éticos de la presente investigación consideran el compromiso y el profundo 
grado de compromiso en el desarrollo de este proyecto, evitandoasí la imitación y 
falsedades, por lo tanto, se ha respetado la propiedad intelectual de los autores por lo cual 
se citó cada texto o información empleada en la presente investigación. 
La recolección de datos se realizará con el consentimiento y el permiso de las autoridades 
de la institución educativa pertinente. Además, se les comunicará a los estudiantes el tiempo 
que va a requerir su participación. 
Se facilitará información a los estudiantes sobre la naturaleza del estudio a fin de aclarar 
cualquier duda que pueda haber surgido. 
Confidencialidad ya que la información adquirida sobre los participantes de una 











 Estadístico gl Sig. 
Engagement 0.146 200 0.000 
Felicidad 0.106 200 0.000 
 
 
En la tabla 1 se observa la prueba de normalidad Kolmogorov – Smirnov para la muestra de 
estudio con las variables de Engagement y Felicidad. También podemos apreciar que 
ambas variables tienen un nivel de significancia mayor a .05 (p> .05). 
Tabla 2: 





   Global Felicidad 





  Sig. (bilateral) 0.000 
  N 200 
 
En esta tabla 2, se puede apreciar que existe una correlación positiva baja (Rho= - ,382), 




Relación entre las dimensiones de engagement y felicidad 
 
Correlaciones 
  Global Felicidad 
Vigor Coeficiente de 
correlación 
,305** 
 Sig. (bilateral) 0.000 
 N 200 
Dedicación Coeficiente de 
correlación 
,363** 
Rho de Spearman 
 
Sig. (bilateral) 0.000 
 N 200 
Absorción Coeficiente de 
correlación 
,338** 
 Sig. (bilateral) 0.000 
 N 200 
 
En la tabla 3, muestra una correlación positiva baja entre la dimensiones vigor (,305**), en 
dedicación (,363**) y absorción (,338**) con la variable felicidad, esta correlación es 
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Promedio 0 0 6 3 2 1 
Alto 11 5.5 20 10 2 1 
Muy alto 57 28.5 77 38.5 25 14.5 
Total 68 34 103 51.5 29 16.5 
 
 
En esta tabla 4, se observa que las edades evaluadas la edad de entre 19-24 (Muy alto 28%, 
Alto 5.5% y Promedio 0%), 25-31 (Muy alto 38.5%,Alto 10% y Promedio 3%), 32-45 
























Promedio 0 0 0 0 0 0 
Alto 3 1.5 5 2.5 0 0 
Muy Alto 65 32.5 98 49 29 14.5 
Total 68 34 103 52 29 15 
 
 
En esta tabla 5, se observa que las edades evaluadas la edad de entre 19-24 (Muy alto 
32.5%, Alto 1.5% y Promedio 0%), 25-31 (Muy alto 49%, Alto 2.5% y Promedio 0%) y 
32 -45 (Muy alto 14.5%, Alto 0% y Promedio 0%). 
 
Tabla 6: 




Sexo Niveles Frecuencia Porcentaje 
Masculino 
(n=105) 
Promedio 2 1.9 
Alto 14 13.3 
Muy Alto 89 84.8 
 Promedio 6 6.3 
Femenino 
(n=95) 
Alto 19 20.0 
Muy Alto 70 73.7 
 
En la tabla 6, podemos observar los niveles de engagement según sexo, lo cual corresponde 
al sexo Masculino (Muy alto 84.8%, Alto 13.3% y Promedio 1.9%) y en cuanto al sexo 








Sexo Nivel Frecuencia Porcentaje 
Maculino 
(N=105) 
Alto 6 5.7 
Muy Alto 99 94.3 
Femenino 
(N=95) 
Alto 2 2.1 
Muy Alto 93 97.9 
 
En la tabla 7 se observa el nivel de felicidad según sexo, dando como resultados entre el 







Este estudio analizó la correlación entre engagement (Uwes, 2000)con sus dimensiones 
dedicación, absorción y vigor, así mismos la variable felicidad (Alarcón, 2007) con las 
dimensiones Satisfacción positivo de la  vida, satisfacción con la vida, realización personal y 
alegría de vivir. 
 
Con respecto al objetivo general, en esta Investigación se obtuvo un nivel muy alto en lo que 
corresponde a la correlación de variables engagement y felicidad, se obtuvo una correlación 
positiva baja (Rho=-,382), así mismo es altamente significativa, con un nivel de significancia 
menos a .05 (Sig. =.00). Lo cual no dice que a mayor engagement mayor felicidad, sin 
embargo el que sea una correlación positiva baja, si bien es cierto ambas variables se pueden 
correlacionar de manera positiva, sin embargo la relacionarse pueden darse de manera, en 
que una ambas aumenten, pero no signifique que suban al mismo tiempo, es decir un 
trabajador puede ser feliz pero no significa que sea comprometido con su trabajo. Este 
resultado coincide a lo mencionado por Perez y Valderrama (2018), en cuanto a su relación 
positiva entre la felicidad y el engagement (Rho=0.335) 
 
En cuanto al primer objetivo, el nivel de engagement en los trabajadores de una empresa 
outsourcing del distrito de San Borja, fue de un nivel muy alto (79.5%), Alto (16-5%) Y 
Promedio (4%). Davey (2016) quien en la investigación que realizó sobre Felicidad y 
Engagement en estudiantes de educación superior que trabajan en Lima, tuvieron en  general 
un 60% un nivel muy alto de engagement. 
 
Con respecto al segundo objetivo, el nivel de felicidad en los trabajadores de una empresa 
outsourcing del distrito de San Borja, obtuvieron un nivel alto (4%) y un nivel (96%), 
mientras que los autores Guzman y Villegas (2013), en su investigación de tipo correlacional 
utilizando la escala de gratitud y escala de felicidad de Lima, la muestra a utilizar fue de 165 
trabajadores de distintos sectores económicos obtuvieron un resultado de11% en cuanto a 
niveles de felicidad. 
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Por otro lado, el tercer objetivo específico se encontró que existe correlación positiva baja 
entre las dimensiones de engamgement vigor (,305**), en dedicación (,363**) y absorción 
(,338**) en los trabajadores de una empresa outsourcing del distrito de San Borja, dejando 
ver también que es una correlación significativa (Sig.=.000). Si bien es cierto tendrán un 
elevación de alguna de ellas, no significa que el trabajador sea feliz, por lo que se concluye 
que mientras se desarrolla una dimensión de la variable engagement puede que  se desarrolle 
la felicidad o que no. Alarcón (2006), nos dice que la felicidad es lo que cada persona 
experimenta en su interior, esta puede ser temporal o duradera así como también puede ser 
predecible, se puede marcar que la felicidad puede ser adquirida como aprendizaje. 
 
Así mismo en el cuarto objetivo específico, se determinó que el nivel de engagement según 
edad, podemos observar un mayor puntaje entre las edades de 24 -35 (Muy alto 38%, Alto 
10% y promedio 3%), seguido de la edad de 32- 45(muy alto14%, alto 1% y promedio 1%) 
y por último las edades entre 19-24 (muy alto 28.5%, alto 5.5% y promedio 0%). Sin embargo 
estos resultados no coinciden con los hallados por Cuevas(2011) en el rango de edad de 18- 
35 años obtuvieron un puntaje mayor de 67.74%, seguido de 36.-45 años (21.5%) y 46 a más 
años (21.5%). 
 
De igual manera con el quinto objetivo específico sedeterminó el nivel de felicidad según 
edad, en el cual se obtuvo una resultado donde la edad que representa mayor felicidad es 
entre 25-31 (muy alto 49%, alto 2.5% y promedio0%), seguido de 19-24 (muy alto 32.5%, 
alto 1.5% y promedio 0%) y por ultimo 32-45 (muy alto 14.5%, alto 0% y promedio0%), sin 
embargo Reyes y Muñoz (2013), 
 
Por consiguiente con el sexto objetivo específico se buscó el nivel de engagement según sexo, 
lo cual nos dio como resultados donde se ubica al sexo masculino con un nivel de engagement 
de 84% (muy alto) siendo el puntaje más alto comparado con el de femeninos con 73.7% 
(muy alto), coincidiendo con la investigación de Bravo(2013), donde el puntaje más alto 
mostró un resultado en el que el sexo masculino tiene un mayor puntaje con un 63.6% y el 







De acuerdo a lo anterior antes descrito, podemos decir que si existe relación entre las variable 
engagement y felicidad (Rho= ,382), además es altamente significativa, con nivel de 
significancia menos a .05 (Sig. =.000). 
SEGUNDA: 
Se obtuvo un nivel de engagement en los trabajadores, teniendo el resultado de muy alto con 
un 79%, seguido de un nivel alto con un 26.5% y terminando con un nivel promedio con 4%, 
es decir los trabajadores de la empresa no obtuvieron niveles bajos. 
TERCERA: Por otro lado, en cuanto al nivel de felicidad, la población obtuvo en un nivel 
muy alto uno 96%, mientras que en un nivel muy alto nos arrojó un 4%, con esto podemos 
decir en la variable felicidad los trabajadores no obtuvieron niveles promedios ni bajos. 
CUARTA: 
Así mismo se obtuvo la relación entre las dimensiones de engament y felicidad en los 
trabajadores, dando como resultado, un correlación positiva baja entre la dimensiones vigor 
(,305**), en dedicación (,363**) y absorción (,338**) con la variable felicidad, esta 
correlación es significativa (Sig. =.000). 
QUINTA: 
En cuanto a los niveles de engagement según edad se obtuvo lo siguiente, en la edad entre 
25-31 obtienen un nivel muy alto con un 51.5%, seguida de un 34% que corresponde a un 
nivel alto de edades entre 19 – 24, y por ultimo un nivel promedio de las edades 32-45 con 
un 26.5%, esto quiere decir que los trabajadores que se encuentran entre los 25- 31 años, son 
los trabajadores que llamamos engaged. 
SEXTA: 
Así mismo en los niveles de felicidad nos arrojó lo siguiente, las edades que obtuvieron más 
puntaje fueron las de 25-31 con un puntaje de nivel muy alto con un 52%, seguido por un 
34% que obtuvo las edades de 19-24 en un nivel alto, y por último las edades de 32-45 con 
un 15%, esto quiere decir que las edades con un nivel más alto son los trabajadores que se 
encuentran entre las edades de 25-31, por otro lado también se puede concluir que no hay 




Por consiguiente en lo que corresponde a los niveles de engagement según sexo, nos 
arrojan los resultados, lo que corresponde al sexo Masculino (Muy alto 84.8%, Alto 13.3% 
y Promedio 1.9%) y en cuanto al sexo femenino (Muy alto 73.7, Alto 20% y Promedio 
6.3%). 
OCTAVA: 
Por último en cuanto a los niveles de felicidad según sexo, En la tabla 8 se observa el nivel 
de felicidad según sexo, dando como resultados entre el sexo masculino (Muy alto 94.3% y 





- Se Recomienda que dentro de cada área se dictan distintos actividades de 
entretenimiento como realizar full days con los trabajadores, así mismo que se trabaje 
clima laboral, para así obtener resultados más enriquecedores. 
 
- Así mismo es recomendable que dentro de las áreas operativas, como ventas, soporte 
técnico, se desarrolle una dinámica motivacional, por ejemplo transmitir videos donde 
concienticen, lo importante que es su labor dentro de la empresa, de esta manera se 
sentirán más incentivados ya que reconocen el esfuerzo que ellos realizan en la 
empresa. 
 
- Por otro lado es importante, que la empresa tome en cuenta la vida personal de los 
trabajadores por lo que es recomendable que se realicen actividades donde el 
trabajador pueda expresar su sentir en cuanto a su desarrollo personal, como por 
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 Anexo 1. Engagement (Utrech Engagement Scale – UWES) 
 
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) 




Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada 
pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido así conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique 
















Ninguna Vez Pocas veces al 
año 
Una vez al mes o 
menos 
Pocas veces al 
mes 








1.   En mi trabajo me siento lleno de energía (VI1)* 
 
2.   Mi trabajo está lleno de significado y propósito (DE1) 
 
3.   El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1) 
 
4.   Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2)* 
 
5.   Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)* 
 
6.   Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2) 
 
7.   Mi trabajo me inspira (DE3)* 
 
8.   Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)* 
 
9.   Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)* 
 
10.   Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)* 
 
11.   Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)* 
 
12.   Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (VI4) 
 
13.   Mi trabajo es retador (DE5) 
 
14.   Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)* 
 
15.   Soy muy persistente en mi trabajo (VI5) 
 
16.   Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6) 
 
17.   Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (VI6
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Anexo 2. Escala de felicidad 
 
Sexo: Edad: Área:    
  
 
Leer atentamente cada pregunta, si nunca está totalmente de acuerdo colocar 5, si está de acuerdo colocar 4, ni 















1.   En la mayoría de las cosas mi vida está cerca de mi ideal. 
2.   Siento que mi vida está vacía. 
3.   Las condiciones de mi vida son excelentes. 
4.   Estoy satisfecho con mi vida. 
5.   La vida ha sido buena conmigo. 
6.   Me siento satisfecho con lo que soy. 
7.   Pienso que nunca seré feliz. 
8.    Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mí son importantes. 
9.  Si volviese a nacer, no cambiaría casi nada en mi vida. 
10.  Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que estar. 
11.  La mayoría del tiempo me siento feliz. 
12.   Es maravilloso vivir. 
13.   Por lo general me siento bien. 
14.   Me siento inútil. 
15.   Soy una persona optimista. 
16.   He experimentado la alegría de vivir. 
17.   La vida ha sido injusta conmigo. 
18.    Tengo problemas tan hondos que me quitan la tranquilidad. 
19.  Me siento un fracasado. 
20.   La felicidad es para algunas personas, no para mí. 
21.   Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado. 
22.   Me siento triste por lo que soy. 
23.   Para mí, la vida es una cadena de sufrimientos. 
24.  Me considero una persona realizada. 
25.   Mi vida transcurre plácidamente. 
26.   Todavía no he encontrado sentido a mi existencia. 





 Anexo 3. CorrelaciónÍtems- Test  










1. En mi trabajo me siento lleno de energía ,761** Muy Alta 
2. Mi trabajo está lleno de significado y propósito ,761
**
 Muy Alta 
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando ,613
**
 Muy Alta 
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo ,714** Muy Alta 
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo ,834
**
 Muy Alta 
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi ,624
**
 Muy Alta 
7. Mi trabajo me inspira ,805** Muy Alta 
8. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar ,909
**
 Muy Alta 
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo ,838
**
 Muy Alta 
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago ,822** Muy Alta 
11. Estoy inmerso en mi trabajo ,747
**
 Muy Alta 
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo ,639
**
 Muy Alta 
13. Mi trabajo es retador ,810** Muy Alta 
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo ,656
**
 Muy Alta 
15. Soy muy persistente en mi trabajo ,826
**
 Muy Alta 
16. Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo   .127  Muy bajo 
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando ,605
**
 Muy Alta 

















2. Siento que mi vida está vacía. ,713** Muy alta 








5. La vida ha sido buena conmigo. ,564** Alto 




















11. La mayoría del tiempo me siento feliz. ,670** Muy alta 








14. Me siento inútil.   -.037  Bajo 








17. La vida ha sido injusta conmigo. ,401** Alto 








20. La felicidad es para algunas personas, no para mí. ,503** Alto 








23. Para mí, la vida es una cadena de sufrimientos. ,581** Alto 








26. Todavía no he encontrado sentido a mi existencia. ,288* Bajo 











Índice de Consistencia Interna mediante el Alfa de Crombach 
 
Estadísticas de fiabilidad 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
Engagement Global .936 17 
Vigor .866 6 
Dedicación .942 5 
Absorción .727 6 
 
 
Anexo 6: Confiabilidad de Engagement 
Tabla 11 
Confiabilidad de Engagement 
 
 
Alfa de Cronbach 
 
N de elementos 
.936 17 
 
Anexo 7: Confiabilidad de Felicidad 
Tabla 12 
Índice de consistencia Interna mediante el Alfa de Crombach 
 
  Estadísticas de fiabilidad  
 Alfa de Cronbach N de elementos 
Felicidad Global .883 27 
Sentido positivo de la vida .658 9 
Satisfacción por la vida .676 8 
Realización personal .446 5 
Alegría de vivir .737 4 
38 
 
Anexo 8: Confiabilidad de felicidad 
Tabla 13 
Confiabilidad de felicidad 
 
 
Alfa de Cronbach 
 




Anexo 9: Baremos de la Escala de Engagement 
Tabla 14 
Baremos de la Escala de Engagement 
 
Puntajes 
CATEGORÍA PERCENTILES GLOBAL VIGOR ABSORCIÓN DEDICACIÓN 
Muy bajo 1 a 4 0 a 37 0 a 12 0 a 8 0 a 13 
Bajo 5 a24 38 62 13 a 23 9 a 17 14 a 19 
Promedio 25 a 74 63 a 87 24 a 32 18 a 27 20 a 28 
Alto 75 a 94 88 a 95 33 a 34 28 a 29 29 a 32 
Muy alto 95 a más 96 a Más 35 a más 30 a más 33 a más 
 
 
Anexo 10: Baremos de la Escala de Felicidad 
Tabla 15 
Baremos de la escala de Felicidad en Lima 
 






















Muy bajo 1 a 8 0 a 99 0 a 34 0 a 25 0 a 16 0 a 13 
Bajo 9 a 30 100 a 104 35 a 39 26 a 28 17 a 18 14 a 16 
Promedio 31 a 50 105 a 116 40 a 42 29 a 30 19 a 21 17 
Alto 51 a 70 117 a 122 43 a 44 31 a 33 22 a 23 18 a 19 
Muy alto 71 a más 123 a más 45 a más 34 a más 24 a más 20 a más 
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Anexo 14: Ficha de datos personales
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